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ABSTRACT
This thesis tries to understand the relationship among performance and motivation and need.
The thesis uses a quantitative methodology to understand these relationships through
conducting correlation and linear regression. Statistical package for Social Sciences (SPSS)
was used to process the data gathered through questionnaires delivered to workers of IPKO
company in Kosovo.
According to the analysis, there is a strong correlation between motivation and performance.
Moreover, the correlation between performance and need is also positive. Furthermore, the
linear regression analysis shows that the motivation is an important factor towards explaining
the performance, while need is eliminated from the regression equation due to high
significance value.
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ABSTRAKT
Kjo tezë përpiqet të kuptojë mardhënjet e performancës me motivimin dhe nevojën. Teza
përdor një metodë sasiore për të kuptuar këto marrëdhënie nëpërmjet lidhjes së korrelacionit
dhe regresionit linear. Paketa statistikore për Shkencat Sociale (SPSS) është përdorur për të
përpunuar të dhënat e mbledhura përmes pyetësorëve të dorëzuar tek punonjësit e kompanisë
IPKO në Kosovë.
Sipas analizës, ekziston një korrelacion i fortë midis motivimit dhe performancës. Për më
tepër, korrelacioni midis performancës dhe nevojës është gjithashtu pozitiv. Analiza e
regresionit linear tregon që motivimi është një faktor i rëndësishëm drejt shpjegimit të
performancës, ndërsa nevoja eliminohet nga ekuacioni i regresit për shkak të vlerës së lartë
të signifikances.
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1.HYRJE

Ky punim ka si qëllim të paraqes kontribute teorike dhe praktike dhe të ofrojë udhëzime për
hulumtimet e ardhshme.
Qëllimi i studimit ishte të zbulonte se si motivimi apo nevoja ndikojnë në performancën e
punonjësve në organizatë apo kompani.
Ne do të paraqesim ide kryesore se si mund t’i menaxhojmë punonjësit dhe t’i nxisim ato në
mënyrë që të arrijnë nivele të larta të performancës së tyre në punë. Hulumtimi dhe letërsia
tregojnë se motivimi apo shpërblimi mund të ndikojë në të vërtetë në performancën e
punonjësve.
Megjithatë preferencat e shpërblimeve ndryshojnë nga një individ në tjetrin, prandaj është e
rëndësishme të kuptojmë individët dhe çfarë i motivon ata sesa para se të ju ofrohet
shpërblimi atyre.
Pagat ndikojnë në produktivitetin e punonjësve dhe performancën e punës. Kështu, shuma
dhe mënyra e shpërblimit janë shumë të rëndësishme për të dy: drejtuesit dhe punonjësit.
Meqenëse punonjësit janë shumë të ndryshëm nga njëri-tjetri edhe objektivat e tyre
personale, apo të themi ndryshe ajo çka duan ata të arrijnë nga qenia dhe puna e tyre në
organizatë është e shumëllojshme.
Në fillim tema nis me një njohje të shkurtër të koncepteve, duke dhënë disa arsye të
mundshme pse është e rëndësishme studimi i Performancës, duke dhënë specifikime të termit
performancë dhe mënyrën se si ne duhet ta kuptojme atë. Njëkohësishtshohim faktin se si
shpërblimi ndikonë motivimin e punonjësve në punë.
Më pas tema na paraqet teorit themelore të performancës pastaj vleresimin e punës dhe
performancës si instrument për organizimin e shpërblimeve. Punimi është bazuar në të dhënat
dhe informacionet në teren, burimet e informacionit janë pyetësori dhe vëzhgimi për së
afërmi i menyrës së implementimit të shperblimit në bazë të performancës ne Sektorin Privat
ne Kosovë si për analizë kemi zgjedh kompanin private IPKO.
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1.1Qëllimi i punimit

Suksesi i punonjësve në grupe influencohet nga mënyra se si organizohen punonjësit e
biznesit.
Detyrat e suksesshmerealizohenduke pasur një qëllim të qartë me frymë bashkëpunuese, një
plan të saktë dhe përgjegjësi të ndara.
Qëllimi i këtij punimi në formë teze të masterit është që të ekzaminoj performancën dhe
ndërlidhjën e saj me motivimin dhe nevojën e punonjësve.
Të pasqyrojë barrierat dhe sfidat e punonjësve në vlerësimin e performancës në bizneset
kosovare, të konkretizohet procesi dhe ekzaminimin e rëndësisësë menaxhimit në
organizimin e punës në ndërmarrje.
1.2 Objektivat e punimit

Ky punim ekzaminon koncepte të punëtorëve nëndërmarrjet kosovare, efektivitetin e
punonjësve, vlerësimin e performancës, metodave dhe teknikave të cilat përdoren për nxitjen
e punëtorëve në realizimin e punëve dhe arritjën e objektivave punuese brenda ndërmarrjës.
Studimi përmbledh hulumtimin të realizuar me anë të pyetësorëve strukturuara me pyetje dhe
përgjigje të mbyllura si p.sh (prej 1-5 nuk pajtohem plotësisht - pajtohem plotësisht), të
realizuar me punonjës të ndryshëm të cilët ndryshojnë në moshë, gjini, vite punësimi dhe
pozicion pune.
Kemi paraqitur 3 variabla ku kemi matur performancën, nevojën dhe motivimin e punonjësve
në kompani.
1.3Rëndësia dhe kontributi i studimit
Rëndësia e këti studimi është tëparaqesim ndikimin e performancës së punonjësve në
ndërmarrje dhe në ekonomi. Performanca e tyre ku e qon ndërmarrjen dhe si ndikohet
ndërmarrja nga punonjësit.
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1.5 Kufizimet e studimit

Gjatëçdo studimi do të hasim në kufizime dhe në vështërsi të cilat na ndodhin gjatë punës,
mund të parashtrojmë edhe disa të meta të hulumtimit.
Së pari falenderoj të gjithë personat të cilët më ndihmuan gjatë punës sime, por gjatë studimit
kam hasur edhe vështirësi në marrjën e informacionit prej disa individëve përkatës që nuk
kam mundur të i kontaktoj. Ajo që ishte më e theksuar ishte një mungesë informacioni, pasi
pohuan edhe vetë personat përgjegjës që ka pak studime të bëra në këtë fushë.
Ka disa kufizime, të cilat ky studim duhet t’i marrë në konsideratë:
Kufizimi i të dhënave -Të dhënat e mara nga pyetësorët dhe informacionet janë të
vogla dhe përfshinë një kompani. Përdorimi i intervistuarve për të marrë një kuptim
të plotë të proceseve është i vështirë. Për këtë arsye është pak e vështirë, që të dalë në
sipërfaqe qëllimi i studimit. Nëqoftëse, një studiues tjetër do të studionte të njejtat të
dhëna, në të njejtën temë, mund të mos kishte të njejtin rezultat, pasi mund të zgjidhte
variabla të tjera për të studiuar.
Asnjëher nuk mund të dalim me rezultate të njetat nëse edhe një person tjetër merr
temën e njejt për të studiuar, gjithmon do të dalin rezultate të ndryshme të varura ndër
vite ose të varura nga pergjigjet e punonjësve të kompnise.
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2.HULUMTIMI I LITERATURËS

2.1 Cfarë kuptojmë më termin performacë?

Përkufizimi i termit performancë sipas:
Kane (1996) thekson që performancëështë dicka që personi le pas veprimeve që bën dhe ajo
ekziston pavarësisht qëllimit.(J., 2015)
Bernardi (1995) thekson që performancëështë rezultat i punës së bërë sepse ato parashikojnë
një lidhje të fortë midis qëllimeve strategjike të organizatës kënaqësisë së konsumatorëve dhe
kontributit ekonomik(Bernard, 1995)
Bates dhe Halton (1995) kanë përmendur që performanca ka një konstrukt shumë
dimensional, matja e së cilës varet nga shumë faktorë. Ata gjithashtu theksojnë që matja e
objektivave është e rëndësishme për të matur performancën e realizuar.(Bates, 1997)
Brumbrach (1988) Performanca nënkupton njëkohësisht edhe sjelljet dhe rezultatet. Sjellja e
ka burimin tek kryerja e veprimit që e shëndron performancën nga dicka abstrakte në dicka
konkrete pra shëndëron në rezultat.(J, 1993)
Me performancë, kuptojmë procesin ku punonjësit me angazhimin e diturisë dhe aftësive,
arrijnë rezultate në punë përmes realizimit të objektivave të tyre në mënyrë efektive (Conway
et al., 2008).
Në fjalorin e Oxfordit termi performancë shpjegohet si arritja ekzekutimit kryerja e dickaje
të urdhëruar apo të marrë përsipër nga një person
Performancë gjithashtu duhet parë dhe si një sjellje (mënyrë) në të cilën individët, grupet apo
kompania duhet të punojnë.(FY., 2008)
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Figura 1. Modeli i menaxhimit të performancës
Burimi: (“How We Use Performance Management,” 2008)
Modelin e menaxhimit të performancës e përdorin shtetet e bashkuara për përmirsimin e
raportimit të qeverisë.
Modeli i menaxhimit të performancës është një metodë për të simuluar mënyrën se si njerëzit
do të bashkëveprojnë dhe se si aktiviteti i tyre do të gjenerojë prodhim. Ndërkohë që kjo
përgjithësisht zbatohet në një situatë biznesi për të maksimizuar produktivitetin e punëtorëve.
Modeli i menaxhimit të performancës mund të zbatohet për çdo rrethanë ku njerëzit
ndërveprojnë me njëri-tjetrin dhe mjedisin e tyre për të prodhuar një rezultat.
Modeli i menaxhimit të performancës tregon se pari: Missionin e kompanise pastaj flasim
për kategoritë e nivelit të lartë, prioritetet strategjike, indikatorët e performancës, targeti i
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performancës dhe rezultatet e performancës nëse dëshirojmë të eksekutojmë atëher fillojm
prej posht lart ndërsa nëse bëjmë planifikime fillojm prëj lart posht.

2.2 Ç’është performanca?
Performanca e punonjësve përcaktohet nëse personi i kryen mirë detyrat dhe përgjegjësitë e
punës. Shumë kompani vlerësojnë performancën e punonjësit të tyre në baza vjetore ose
tremujore me qëllim që të përcaktojnë fusha të caktuara që kanë nevojë për përmirësim.

Në një kontratë, performanca konsiderohet të jetë përmbushja e një detyrimi, në atë mënyrë
që e liron interpretuesin nga të gjitha detyrimet sipas kontratës.
Realizimi i një detyre të caktuar matet kundrejt standardeve të paracaktuara të saktësisë,
plotësisë, kostos dhe shpejtësisë.
Menaxhimi i performancës është një proces i vazhdueshëm i komunikimit ndërmjet një
mbikëqyrësi dhe një punonjësi që ndodh gjatë gjithë vitit, në mbështetje të përmbushjes së
objektivave strategjike të organizatës
Menaxhimi i performancës përfshin përcaktimin se çfarë performancë efektive duket, si
zhvillimi i mjeteve dhe procedurave të nevojshme për të matur performancën.

Performanca është një faktor kritik në suksesin organizativ.
Sistemi i menaxhimit të mësimit mund të jetë një ndikim i madh në rritjen e performancës së
punonjësve duke ndihmuar në uljen e shpenzimeve të trajnimit dhe rritjen e efektivitetit të
trajnimit. Litmos është platforma online përpërdorim më të lehtë dhe efektiv për përmirësim
të performancës.
Të rëndësishëm ne vendin e punës janë edhe kolegët e punonjësve ata kanëefektin shumë
domethënës në performancën e njëri-tjetrit gjate punës.
Çdo kompani duhet ti kushtoj rëndësi mënyrës së shpërblimit, pasi në këtë mënyrë
përcaktohet se sa janë të vlerësuar punonjësit e kësaj kompanie.
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Shpërblimet janë të mira për motivimin e punonjësve sepse ata e shohin vetën se janë të
vlerësuar në vendin e tyre të punës.

2.3Çfarë është shpërblimi ?

Shpërblimi mund të jetë monetar dhe jo-monetar. Paga është një komponent i rëndesishëm
për punonjësit e kompanive, në fund të fundit kjo është edhe arsyeja kryesore pse njerëzit
punojnë. Në vendet te tjera termi “kompensim” është përdorur për të treguar çdo gjë që ka
marrë një individ i punësuar në këmbim të punës.
Punonjësit mund ta shohin kompensimin si kthim për punën e kryer mirë, andaj kompensimi
përfshihet si kthim për një punë të kryer në mënyra të ndryshme mund të jetë kthimi monetar
dhe jo-monetar.
Kompania nuk i shpërblen punonjësit vetëm për përpjekjet e tyre, ajo gjithashtu ka ndikim
edhe tek rekrutimi dhe mbajtja e njerëzve të talentuar.
Në ditët e sotme punëdhënësit zgjedh punonjesit të cilët do të shpërblehen dhe në cfar mënyrë
dëshiron të i shpërblej ata. Kur flasim për shpërblim kemi parasysh shprehjën “Para për orë
pune”, dmth shpërblimi bëhet në disa mënyra kur punonjësit punojnë me gjatë sesa orari i
paraparë ose kryejn punë me efikase andaj të gjithë këta punëtor të cilët kanë performancë të
mirë në shumë kompani nuk ju shkon mundi posht andaj ata shpërblehën.
Shpërblimet ndahen monetare dhe jo-monetare shohim në figurën më poshtë:
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Shpërblimet

Monetare

Shpërblimi jo i
drejtëpërdrejte

Pagesa për
kohë të
punuar:
Pushime
vjetore
Sëmundje
Ditë pushimi
Probleme
personale
Ndërprerje
pune

Jomonetare
Shpërblimi i
drejtëpërdrejë
e

Sigurimi i
të
ardhurave:
Pensione
Papunësi
Sëmundje
Leje lindje

Shërbime dhe
privilegje:
Shërbime
strehim,
Shërbime
formimi
financiare
juridike
të tjera

Paga
bazë
(përfshirë
shtesat e
ndryshme
mbi pagë)

Paga e bazuar
në performancë:
Paga për meritë
Paga nxitëse
Shpërblime
Ndarja e
aksioneve

Shpërblime
që
lidhen me
karrierën:
Siguri
Vetëzhvillim
Mundësi për
të rritur të
ardhurat

Shpërblime
shoqërore:
Vlerësim dhe
mirënjohje në
punë
Kënaqësi në
punë
Marrëdhënie
shoqërore të
mira

Figura 2. Ndarja e shpërblimeve
Burimi: (Armstrong, 2010)

Prandaj shpërblimi i punonjësve duhet të jetë i ndryshme, sepse nëse kompania apo
punëdhënësi dëshiron, që punonjësit e tyre të jenë inovativë, atëherë duhet t`i shpërblejnë ata
për idetë e tyre të reja. Andaj nëse punëdhënësi dëshiron që punonjësit të qëndrojnë për një
kohë të gjatë në kompani dhe të trajnojnë çdo sezon punonjës të rinj, atëherë duhet t`i jepen
bonuse si shpërblim. Nëse punëdhënësi ka nevojë për punonjës që janë të gatshëm në çdo
kohë, që punojnë fort dhe që mund tu besoni detyra të rëndësishe duhet që të rekrutohen dhe
të nxiten këta njerëz, pasi e ardhmja e kompanisë mund të varet nga kjo. (Marshall, 1890)
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2.4 Motivimi

Motiviminë punë i punonjësve është ndoshta një ndër elementet më të rëndësishëm për të
arritur një performancë të lartë dhe sukses nëaktivitetin e çdo organizate. Është e qartë që
performanca e determinon suksesin për të fituar dhe qëndruar në punë.
Kur punonjësit trajtohen mirë në vendin e punës ata do të jenë të motivuar të punojnë me
tepër.
CËSHTË MOTIVIMI? Në esencë, motivimi është art i cili shtynë njerëzit të bëjnë veprime
të caktuara për shkak të dëshirës së tyre apo për shkak se një gjë të tillë e shohin si benefit.
Motivimi është përcaktuar si një proces që nxitë, udhëzon, dhe mbështetë sjelljet drejtë një
qëllimi të caktuar.Në fakt, motivimi në vende të punës është i lidhur me pagën. Por
substancialisht, është vërtetuar që paga nuk është motivi i vetëm, dhe ndonjëherë aspak nuk
vepron si i tillë. Një person bëhet i motivuar për të arritur qëllimet e veta personale si dhe qëllimet
organizative.

Nëse doni që njerëzit të jenë të motivuar për të bërë një punë të mirë, jepuni një punë të mirë
për të bërë. (F.Hertzberg, 1968)

Predispozicion për tu sillur në mënyrë të qëllimshme për të arritur nevojat specifike, të
paplotësuara dhe vullnetin për të arritur, dhe forcën e brendshme që nxit individët për të
përmbushur synimet personale organizative quajmë motivim. (R.Williams, 2005)

Një makinë e brendshme për të kënaqur një nevojë të pakënaqur (Higgins, 1994)
Vullneti për të arritur (Bedeian, 1993).
Motivimi është një reagim i brendshëm që vjen nga brenda dhe nuk mund të imponohet nga
jashtë (Baldon, 2005).
Motivimi vjen nga dëshira për të bërë diçka në vullnet të lirë dhe se motivimi është thjesht
sjellje udhëheqëse për të bërë atë që është e drejtë për punonjësit dhe kompaninë (Baldon,
2005).
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Motivimi është dëshira apo vullneti i një individi për të bërë diçka, apo për të vepruar në një
mënyrë të caktuar. Ai kthehet në një burim kryesori gatishmërisë së një individi, për të
realizuar një detyrë të caktuar
Motivimi në punë përbën tërësinë e arsyeve apo faktorëve tëcilët motivojnë apo inspirojnë
punonjësit për të realizuar punën. Ai i ndihmon punonjësit që të jenë më produktivë.

Motivimi ka të bëjë me krijimin e një mjedisi ku njerëzit:


Janë të përfshirë në planifikim, performim dhe arritje të qëllimeve për vetën e tyre,
konsumatorët dhe organizatën.



Kanë mardhënje të mira me menaxherët dhe duan të dinë çfarë dëshirojnë të arrijnë
në vendet e punës. Ndjehen të fuqishëm dhe “përdorshëm” të bëjnë ndryshime,
arrijnë potencialin dhe ofrojnë shërbim të shkëlqyeshëm.



Ndjejnë kënaqësi dhe kanë mundësi të përmirësojnë rolin dhe vetën e tyre.



Njihen dhe shpërblehen për përpjekjet e bëra për të arritur sukses për organizatën .

Gjithsesi është e qartë që ‘faktorët shëndetësor’ ndikojnë në nevojat e motivimit për të qenë
efektiv në vend dhe punë. Për shembull theksimi zë vend në krijimin e atmosferës për të
punuar në mënyrë kreative, të fuqishme dhe siguruar punëtorëve pagat me kohë.
Motivimi ka të bëjë me bashkësinë e faktorëve të brendshëm dhe të jashtëm të cilët stimulojnë
dëshirën dhe energjinë tek njerëzit për të qenëgjatë gjithë kohës të interesuar dhe të angazhuar
për të arritur një objektiv.
2 llojet e Motivimit
Motivimi i brendshëm dhe Motivimi i jashtëm.
Faktorët e brendshëm te motivimit janë: Njohuria, Rritja, Arritja dhe Vlerësimi.
Faktorët e jashtëm të motivimit janë: Paga, Mjedisi Promovimi dhe siguria në punë.
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Motivimi i brendshëm paraqitet kur njerëzit përfundojnë punën e tyre përshkak të
rëndësisë, me dëshirë dhe pa ndonjë interes. P.sh. Punëtoret e kompanisë kanë motiv
të brendshëm nëse janë të interesuar për punë, dhe jo për pagë.



Motivimi i jashtëm paraqitet kur faktorët e jashtëm e motivojnë individin sikurse
paraja, arritjet, kushtet e punës, përgjegjësia. Konkurrenca është gjithashtu motivim
i jashtëm se inkurajon individin të punoj më shumë për të mundur konkurrencën e
jashtme.

Motivimi dhe kënaqësia - Kënaqësia në punë nënkupton krahasimin midis pritjeve dhe
rezultateve realisht të arritura që nënkupton se sa më shumë rezultatet e arritura të tejkalojnë
pritjet, aq më e madhe është kënaqësia në punë. Për më tutje sqaron se punëtori mund të jetë
i motivuar edhe pa qenë i kënaqur, kjo meqë ndihet i motivuar për të arritur rezultatet.
Motivimi dhe performanca- motivimi dhe performanca janë të lidhura midis tyre, mirëpo kjo
lidhje nuk është e tipit shkak-pasojë, një person mund të jetë i motivuar pa qenë rezultativ,
prandaj pohohet se performanca është e kushtëzuar nga kapacitetet individuale të
punonjësve.
Motivimi ka të bëjë me mënyrën si shtytjet, aspiratat, nxitjet dhe nevojat e qënieve
njerëzoredrejtojnë, kontrollojnë apo shpjegojnë sjelljen e tyre.
Motivimi mund të jetë arsyeja ekonomike. Sa më shumë paguhet aq më shumë motivohet.
Samë të kënaqur të jene njerëzit në punë aq më shumëpunojnë duke qenë më të motivuar.
Motivimi përfaqësohet nga forcat që veprojnë mbi ose brenda një personi dhe që e detyrojnatë
të sillet në një mënyrë të caktuar, të orientuar nga disa qëllime (objektiva).

Si ti motivojmë punonjësit ne punë?
Për ti motivuar punonjësit organizata apo kompania duhet të rris besimin tek punonjësit, të
vendosim punonjësit në punën e caktuar të cilat lidhen me aftësit e tyre, të krijoj një mjedis
pranues dhe komfort pune për të gjithë të vlerësojnë punonjësit lidhur me kontributin e tyre
në kompani. Pse duhet të motivojme punonjësit?- Të motivosh punonjësit është shumë e
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nevojshme, sepse bën që puna të ndryshojë me shpejtësi dhe në mënyrë efikase. Prandaj,
menaxherët duhet të kuptojnë rëndësinë e motivimit dhe të bëjnë dicka në lidhje me të.
2.5 Funksionet e Menaxhimi

Te shumica e autorëve nuk ka dilema, si praktike ashtu edhe terminologjike, lidhur me
planifikimin, organizimin dhe kontrollimin si funksione të menaxhmentit. Duke analizuar
punën e menaxherit, i cili fillon planifikimin duke krijuar edhe parakushte organizacionale
bashkë me ekipin, menaxherët në punën e tyre ndeshen me aktivitete që kanë të bëjnë me
motivimin e vartësve të tyre, komunikimin, koordinimin e punës së tyre, dhënies së urdhrave,
ndikimit, të qenit lider etj. I tërë ky kompleks aktivitetesh mund të quhet udhëheqje. Gjykuar
në bazë të kësaj që theksuam më lartë dhe shumë analizave të tjera të autorëve të ndryshëm
të teorisë dhe të praktikës, funksionet kryesore të menaxhmentit janë: planifikimi,
organizimi, udhëheqja dhe kontrolli.

Figura 3. Funksionet e menaxhmentit
Burimi: (Frappaolo, 1998)
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Planifikimi:
Në planifikim, menaxherët vendosin strategjinë e organizatës së tyre, me fjalë të tjera, se si
të ndahen dhe përdorin burimet më të mira për të arritur qëllimet organizative. Shumë
pasiguri dhe rrezik rrethojnë vendimet e menaxherëve gjatë planifikimit dhe një kuptim i
sjelljes organizative mund të përmirësojë cilësinë e vendimmarrjes, rritjen e suksesit dhe
rrezikun më të ulët.
Planifikimi është i domosdoshëm për çdo aktivitet të organizuar.Duke pasur parasysh se
njerëzit janë burim organizativ kritik dhe burim kostosh të mëdha është logjike që
menaxherët duhet që të planifikojnë për të përmbushur kërkesat e organizatës.
Organizimi:
Organizimi është funksioni i dytë i rëndësishëm i menaxhmentit, i cili vjen pas planifikimit,
menaxherët kanë nevojë për të organizuar ekipin sipas planit. Kjo përfshin organizimin e të
gjitha burimeve të kompanisë për të zbatuar një kurs të veprimit dhe përcaktimin e strukturës
organizative të grupit.
Në organizim, menaxherët krijojnë një strukturë marrëdhëniesh që diktojnë se si anëtarët e
një organizate punojnë së bashku për të arritur qëllimet organizative. Organizimi përfshin
grupimin e punëtorëve në departamente, grupe dhe grupe bazuar në detyrat që ata kryejnë.
Sjellja organizative ofron udhëzime se si të organizohen punonjësit për të shfrytëzuar më
mirë kapacitetet e tyre dhe për të rritur komunikimin dhe koordinimin.
Udhëheqja:
Kur bëhet fjalë për arritjen e suksesit të organizatës, shumica e njerëzve mendojnë se kjo
është më së shumti për shkak të strategjisë me të cilën ofron ndërmarrja. Strategjia është një
pjesë e rëndësishme, por jo arsyeja e vetme për sukses. Ka shumë gjëra që përbëjnë suksesin
e një ndërmarrje dhe udhëheqja pa dyshim është një nga arsyet kryesore për këtë sukses.
Udhëheqja është elementi më me ndikim dhe kritik i të gjitha ndërmarrjeve. Kur udhëheq,
menaxherët inkurajojnë punëtorët që të bëjnë një punë të mirë dhe të koordinojnë individët
dhe grupet në mënyrë që të gjithë anëtarët organizative të punojnë drejt qëllimeve
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organizative. Studimi i metodave të ndryshme të lidershipit dhe si të përputhen stilet e
lidershipit me karakteristikat e organizatës është një shqetësim i madh i sjelljes organizative.
Kontrollimi:
Ndërmarrjet kanë nevojë për kontrolle për të përcaktuar nëse qëllimet e tyre janë duke u
përmbushur dhe për të ndërmarrë veprime korrigjuese nëse është e nevojshme. Kontrolli si
funksion i menaxhmentit përfshin mbikëqyrjen e punës së organizatës, duke e mbajtur atë në
rrugë të drejtë për realizimin e qëllimeve.
Gjatë kontrollit, menaxherët monitorojnë dhe vlerësojnë performancën individuale, grupore
dhe organizative për të parë nëse janë duke u arritur qëllimet organizative. Njohja e sjelljes
organizative u mundëson menaxherëve të kuptojnë dhe të saktë të diagnostikojnë situatat e
punës dhe të përcaktojnë nevojën për veprim korrektues ose të përpiqen të ruajnë dhe
përmirësojnë performancën. Disa procese në nivel individual ose në grup (p.sh. konfliktet e
personalitetit, dizajni i dobët i punës) mund të shkaktojnë performancë të dobët. Menaxherët
kryejnë katër funksionet e tyre duke marrë një numër rolesh në organizata. Një rol është një
sërë sjelljesh ose detyra që një person pritet të kryejë për shkak të pozitës që ajo ose ai mban
në një grup ose organizatë.

Menaxhmenti është veprimi, mënyra apo përvoja për menaxhimin, vëzhgimin ose kontrollim.
Personi apo njerëzit që administrojnë dhe drejtojnë një biznes të ngritur, një organizatë apo
institucion janë menaxherë. Menaxherët në përgjithësi mirën me punën e punonjësve në
biznese ata i drejtojnë ata për punën e tyre.
Në ditët e sotme organizatat ndeshen me probleme të mëdha ekonomike dhe për ti mënjanuar
ato ata përpiqen që të ngritin performancën e punonjësve.
Roli i menaxherit është që të motivojë njerëzit. Funksioni menaxhues është një proces i
vazhdueshëm – menaxherët planifikojnë dhe organizojnë punën. Pastaj ata në bashkëpunim
me njerëzit, distribuojnë punët në atë mënyrë që të gjithë të kuptojnë dhe të jenë të motivuar

14

dhe kënaqur me punën e tyre. Në këtë mënyrë do të jenë në gjendje që të japin performancë
me të mirë të punës.
Organizata gjithmonë sigurohet që menaxherët të njohin mirë punën e tyre dhe njerëzit me
të cilët punojnë duke bërë trajnimin e ashtuquajtur “njihen vetën dhe njerëzit me të cilët
punon”. Ata konsiderojnë që secili person është unik në mënyrën e vet dhe kjo gjë varet nga
një numër i caktuar i faktorëve.Njohja e këtyre faktorëve është më se kyçe për të arritur
qëllimet e organizatës dhe punëtorëve të saj.
Një menaxher i motivon punonjësit e tij atëherë kur ai kryen ato gjëra të cilat i beson se do të
kënaqin nevojat, dëshirat dhe kërkesat e tyre dhe që nxit ata të veprojnë në mënyrë të
dëshirueshme prej tij (Agwu, 2012).

2.6 Mendimet e Teoricientëve

Shumë vite me radhë, teoricientët kanë provuar të zbulojnë se çfarë i motivon njerëzit.
Më të njohurit janë: Taylor(1856-1917), Mayo(1880-1949), Maslow(1908- 1970),
McGregor(1906-1964) dhe Herzberg(1923-2000). Gjithsesi që motivimi është aq i
rëndësishëm sa që teoricientët akoma vazhdojnë të zhvillojnë teoritë e tyre për motivimin.
Të gjitha këto ndërtohen mbi bazën e teorive të vjetra.
Sipas hierarkisë se Maslow:(Maslow, 1962)
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Vet-plotësim Përfundimisht, kjo është ajo çfarë
Maslow e ka quajtur vet-kërkesë për të arritur
qëllimin, ambiciet apo vet-plotësim
Statusi Urdhërat më të larta mund të përmbushen. E
para është stasusi-njerëzit duhet të ndjehen të
respektuar për atë që janë dhe bëjn.
Shoqëria Kur njerëzit ndjehen të sigurt kërkojnë shok
dhe aktivitete shoqërore
Siguria Kur plotsohen këto nevoja, njerëzit dojn
të jenë të sigurt. Në punë kjo do të thotë të kenë
vend të sigurt pune dhe t’ardhura të vazhdueshme
Mbijetesa Fillimisht njerëzit duhet të plotësojnë
nevojat mbijetuese, të ngrisin apo fitojnë para sa
për të blerë ushqimin dhe veshmbathjen.
Figura 4. Hierarkia e Maslow
Kompanitë duhet të dinë dhe të mendojnë se motivimi ështëi rëndësishëm për të krijuar një
bilanc në mes të nevojave dhe dëshirave të kompanisë dhe punonjësve.Njerëzit e motivuar të
cilët kënaqen me punën e tyre inkurajojnë familjen dhe shokët që të aplikojnë për punë. Në
raste konkrete kur dikush sjellë dike të suksesshëm në organizatë shpërblehet me para ose
mënyra të tjera shpërblimi. Do të thotë performanca e punëtorëve varet nga motivimi i tyre.

2.7 Thënie Për Performancën

Së pari dua të cekë se paga është një element motivues, por nuk renditet ndër të parët.
Sipas disa hulumtimeve dhe studimeve ne kemi hasur në disa thënie për performancën:
Herzberg, Mausnes, Peterson dhe Capwell (1957), sipas tyre thonë se paga renditet e gjashta
në një klasifikim të bërë për sa I përket rëndësisë së saj në punë për punonjësit. Para pagës

16

element tëtjerë që renditen janë: siguria në punë, vlerësimi dhe kompania ku ata
punojnë.(Alferd, 2000)
Sipas Jurgenses (1978) në studimin e bërë gjatë një periudhe 30 vjeçare vuri re që paga
renditet e pesta si faktor motivues në punëpër meshkujt dhe e shtata si faktor motivues për
femrat. Për meshkujt , më të rëndësishme se paga si faktor motivues ishin siguria, përparimi,
lloji I punës dhe kompania ku ai punon. Ndërsa për femrat më të rëndësishme se paga si
faktor motivues janë: lloji I punës, kompania ku ato punojnë, siguria në punë, menaxheri dhe
marrëdhëniet që kanë me të, përparimi në karrierë dhe bashkëpunimi.(Jurgenses, 1978)
Ndërsa sipas Towers Perrin(2003) ai vëzhgoi rreth 35.000 punonjës në SHBA dhe vuri re që
rëndësia e pagës si faktor motivues varet nga objektivat. Paga bazë konkurruese renditet e
dyta për sa I përket mënyrës se si ajo ndikon në motivimin e punonjësve kurse rritja e pagës
sipas performancës individuale renditet e teta në klasifikim.(Perrin, 2003)
Rezultate tjera shohim edhe me Meta analizën:
Sipas Meta analizës (meta-analiza është një analizë statistikore që kombinon rezultatet e
studimeve të shumta shkencore)
Locke, Feren, Mc Caleb, Shaw, dhe Denny (1980) studimet e bëra nëpërmjet përdorimit të
Meta analizës se produktiviteti në mjesidin e punëstheksojnë që vendosja e stimujve të
shpërblimit çon në rritje të produktivitetit me një mesatare prej 30%. Në kontrast me këtë,
pasurimi i punës çon në një rritje të produktivitetit me rreth 9-17 % ndërsa rritja e
pjesëmarrjes së punonjësve nëvendimmarrjeçon në një rritje të produktivitetit në rreth 1%
mbi mesatarën. (Lee, 1988)

Guzzo, Jette, dhe Katzell (1985) studimet e bëra nëpërmjet meta analizës të stimujve monetar
dhe programeve tëtjerë të motivimit që ndikojnë në output, theksojnë që stimujt financiar
deri tani kishin ndikim më të madh në produktivitet. (Guzzo, 1985)
P.sh Paga ka një ndikim rreth katër herë më të madhe në rritjën e produktivitetit sesa
ndërhyrje të tjera si p.sh projektimi i një pune me interesante.
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Jekins, Mitra, Gupta, dhe Shaw (1998) studimin e bërënëpërmjet meta analizës për të parë
lidhjën ndërmjet stimujve financiar dhe performancës për prodhimin cilësor dhe sasior,
tregohen që ka një lidhje korelative midis stimujve tëshpërblimit dhe prodhimit sasior, por
nuk vihet re asnjë lidhje midis stimujve të shpërblimit dhe prodhimit cilësor.

Siç shihet nga studimet e bëra punonjësit më shumë i motivon stimujt financiar sesa në
politika të tjera të ndjekura nga departamenti i burimeve njerëzore.
Fakti interesant që qëndronte gjatë hulumtimit ishte se shpërblimi ishte elementi më
motivues për punonjësit të cilët aplikonin në vendet e punës ndërsa shpërblimi ishte më pak
motivues për punonjësit e vjetër të kompanisë.
Në vitin 1978 Jurge bëri studimin i cili vlerësoi dhjetë karakteristika të punës që motivonin
punëmarrësit dhe ndër këto karakteristika përfshihej edhe shpërblimi.(Jurgenses, 1978)
Gjatë studimit për performancën pamë edhe një politik interesante “Politika e Tërheqëse”
e cila analizon se si punëmarrësit vlerësonin atraktivitetin e karakteristikave të punës
përfitimet e marra nga puna, koha mesatare e promovimit të punonjësve etj.
Avantazhi i kësaj metode ishte se punonjesit nuk pyetshin në mënyrë të drejtëpërdrejtë për
rëndësinë e këtyre karakteristikave. Studime të tilla kanë treguar që shpërblimi ishte një nga
faktorët motivues me të rëndesishëm të punës.
Si përfundim mund të themi se paga është faktori i mundshëm motivimi.
Mundshëm do të thotë se për të motivuar ai duhet të jetë i lidhur ngusht me performancë.
Një studim tjetër tejet interesant i kryer në vitin 2002 nga Rynes i cili sygjeron që menaxherët
nuk besojnë që shpërblimi të jetë aq i rëndesishëm për sjelljen e punonjesve, pavaresisht
faktit që punonjesit nga ana e tyre i kushtojnë tepër rëndësi lidhjës së pagës me sjelljën e
tyre.(Qeveria e Shqiperise, 2015)
Kështu menaxherët e lartë cilësojnë si tërëndësishëm për punonjësit: mirëqenjën kushtet e
Punës, punën sfiduese, pavarësinë nëmënyrën e vendimeve dhe fokusin tek konsumatori.
Por gjithsesi mbetet përsëri fakti që shpërblimi është i lidhur në mënyrë tëdrejtpërdrejtë me
motivimin.
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Asesi nuk duhet harruar edhe hierarkia e Maslow
Sipas “Hierarkisë së nevojave të Maslow” motivimin shpjegon si motivimin e qenjës
njerëzore si pasojë e nevojës për të arritur nevoja të një niveli më të lartë, por gjithmonë pa i
zhdukur nevojat e rendit më të ulët. Në këtë mënyrë për të kaluar nga nevojat e rendit të ulët
“{nevojat fiziologjike” duhen të holla, që të hapin rrugën drejt statusit shoqërore . Pra paga
është njëelement shumë irëndësishëm, i cili mund të ndihmoj në arritjën e niveleve motivuese
të hierarkisë sëMaslow, përfshinë këtu edhe vetëaktualizimin.(Maslow, 1962)
Një tjetër shpjegim i përgjithshëm për rëndësinë e shpërblimitështë se shpërblimi shpesh
përdoret edhe si tregues i statusit të personit dhe si tregues i arritjes personale të personit
kundrejt të tjerëve. Por gjithashtu duhet theksuar se paga nuk është elementi motivues më i
rëndësishëm në punë, ose që paga është njëlloj e rëndësishme nëçfarëdo situate që të
ndodhemi. Shumë menaxher besojnë që rëndësia që ka paga si element motivimi varet jo
vetëm nga situata, por njëkohësisht edhe nga individi( personaliteti apo niveli i performancës
ku ata duan të arrijnë).
Në vitet e fundit mund të shohim që kemi papunësi të madhe në vendin tonë, qeverisje
fatkeqësisht shumë të keqe, andaj shumë njerëz të papunë tani puna siç e dimë është nevojë
për çdo person për çdo familje andaj edhe paga e marrë nga puna mund të themi se është
shtytësi kryesor pse shumë njerëz punojnë në vitet e para të punës apo mund të themi edhe
në fillim të përzgjedhjës së punës gjithmonëshikojmë pagën si primare a na konvenon neve
si person a na i përmbush të gjitha kërkesat tona pastaj shohim sende të tjera në punë por
padyshim se paga nuk duhet të jetë primare në punë por fatkeqësisht në shumë raste është
primare në vitet e fundit.
Kur paga vlerësohet si element motivues
o Sistemi i pagave ka rëndesi tek motivimi i punonjësve në kompani kur ky sistem
ndryshon atëher punëtorët ndikohen nga ky sistem, atëher ata janë të ndikuar
vecanarisht nga shkurtimi i rrogave.
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o Menjeher vërehen reagimet e punonjësve ndaj ndryshimit të pagave ata fillojnë të
bëhen më agresiv iu bie motivimi për punën. Mund të ndodh e kundërta kur rritet
rroga reagimet e punëtorëve do të jenë të ndryshme.
o Paga është më tepër faktor motivues gjatë marrjës së vendimit për zgjedhjen e punës
sesa gjatë marrjës së vendimit për lërien e punës.
o

Paga pra është motivuese andaj edhe performanca ndryshon me ndryshimin e pagës.

2.8Rëndësia e Vlerësimit të Performancës

Vlerësimi i Performancës (VP) është një instrument menaxhimi që u shërben punonjësve,
drejtuesve dhe menaxhimit të Burimeve Njerëzore. Vlerësimi i Performancës nënkupton
proçesin me anë të të cilit punonjësit e një kompanie mund të reflektojnë, diskutojnë dhe të
ndryshojnë metodën e tyre të punës. Procesi bën të mundur ndryshime në të mësuar dhe
sjellje. Në nivel kompanie procesi mundëson mbledhjen sistematike të të dhënave rreth
performancave individuale. Të dhënat për performancën e punëtorëve shërbejnë për
të identifikuar nevojat për trajnim, për të ngritur në përgjegjësi individët e duhur në postet e
duhura dhe për të vendosur rrugën e tyre.
Nëse kryhet në mënyrë korrekte, Vlerësimi i Performancës krijon një kulturë drejtësie,
përmirësimi të vazhdueshëm dhe mbështet standardet e vëna.

2.9 Metodat për matjen e performancës
Kriteret e bazuara në performancën e individit kërkojnë vendosjën e objektivave individuale
dhe sistemin e përshtatshëm të vlerësimit të performancës. Po ashtu kërkohet trajnim
individual për rritjen e njohurive dhe aftësive në punë dhe mundësive që disponon
punëmarrësi. Individit i duhet krijuar mundësia për të kontrolluar performancën e tij.
Performanca e ndërmarrjes është më e lehtë për tu matur, sepse mund të gjenden tregues
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direct që e shprehin cilësinë e aktivitetit të sajë. Ndërsa individët dhe grupet e kanë më të
vështirë që të identifikojnë lidhjen midis performancës së tyre dhe asaj të kompanisë.
Kërkimet e hershme për përmirësimin e vlerësimit të performancës përqendroheshin në
identifikimin e kritereve dhe metodave më të mira për vlerësimin e saj. Kohët e fundit I është
kushtuar më shumë vëmendje vlerësuesve se sa metodave të vlerësimit.
Format e vlerësimit të performancës mund të klasifikohen në dy kategori të përgjithshme dhe
një tjeter më specifike. Grupi i parë përfshin metodat e renditjes direkte dhe alternative,
ndërsa grupi tjeter përfshin krahasimin çift.
Metoda e renditjes direkte kërkon që punëmarrësit të renditen në mënyrë relative duke
u krahausar me njëri-tjetrin.
Metoda e renditjes alternative do të thotë të identifikosh personin me performancë më të mirë
ku ai vendoset në fillim, pastaj më të dobtin e vendosim në fund.
Ndërsa metoda e krahasimit çift bëhet ku secili person krahasohet në mënyrë të veçantë
me anëtarët e grupit të punës.

2.10Aktivitetet ekonomike të popullsisë (statistikat)

Sipas rezultateve të anketës me 1,252 familje (8,552 persona, Riinvest, Dhejtor 2002) del se
62.9% e popullsisë së përgjithshme (16 deri 64 vjeq) janë në moshë pune. Bazuar në këtë, në
vitin 2002 mbi 1.5 milion persona i takojnë kësaj kategorie, përfshirë këtu edhe pjesën e
emigracionit.
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Tabela 1. Ndarja e popullsisë bazuar në moshë dhe në aktivitetet ekonomik
Përshkrimi

Numri

Popullsia totale
Prej 0-15 vjeq
Prej 16-64 vjeq

2.500.000

100.0%

807.500

32.3%

1.575.000

Mbi 64 vjeq

117.500

Popullsia në Kosovë 2.050.000

Pjesmarja

63.0%
4.7%

100.0%

Popullsia ne moshe pune

1.210.000

59.0%

702.000

58.0%

Të punësuar

430.000

61. 1%

Të papunësuar

272.000

38.9 %

508.000

42.0%

Shtëpiaket

187.960

37.0%

Nxënësit dhe studentët

101.600

20.0%

Të pensionuarit e hershëm

11.684

2.3%

Invalidët

40.640

8.0%

Shumë të ri apo shumë të vjetër

41.656

8.2%

Popullata aktive

Popullata jo-aktive (jashtë fuqis punëtore)
Struktura e popullatës jo aktive

Ata që janë tërhequr nga tregu i punës

80.264

15.8%

Të tjerë

44.196

8.7%

Burimi: (Riinvest, 2003)
Rezultatet e anketës me familje tregojnë se kontigjenti i punës (të punësuar dhe ata të cilët
kërojnë punë) përfshijnë 58% të popullsisë së aftë për punë në Kosovë, apo ekuivalentin e
700,000.5 Ky rezultat është në përputhshmëri me matjet e bëra nga institucionet tjera në
Kosovë.
Në tabelën tjetër në vijim mund ta shohim kontigjentin e punës ku në vitin 2021 do të arrij
numin në total 1.540.617 persona.
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Tabela 2. Ekstranolimi i popullatës aktive në Kosovë 1981- 2021
Ekstranolimi i popullatës në Kosovë 1982-2021
1981

1991

2001

2011

2021

Total

378.827

592.389

845.108

1.178.056

1.540.617

Male

320.515

456.382

619.848

792.371

967/889

Female

58.312

136.007

225.260

385.685

570.728

Rural

86.929

104.617

105.062

131.580

167.914

Burimi: (Riinvest, 2003)

Tabela 3. Punë kërkuesit sipas kualifikimeve
Niveli i edukimit

Punëkërkuesit

2015

Punëkerkuësit

2016

Numër

%

Numër

%

I pa shkolluar

68.570

58.6

37.950

37.3

Shkollë fillore

19.035

16.4

24.062

23.6

Shkollë e mesme

23.408

20.0

29.530

29.0

471

0.4

2.004

2.0

5.315

4.5

7.826

7.7

247

0.2

401

0.4

0

0.0

0

0.0

Shkollë e lartë
Universitet
Mastër
PhD
Gjithsej

117.046

100

101.773

100

Burimi: (Riinvest, 2003)
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Tabela 4. Shkalla ekonomike aktive sipas viteve per Meshkuj-Femra
Viti

Meshkuj

Femra

Gjithsej %

2001

64.5

26.8

45.6

2002

72.0

34.5

52.8

2003

71.7

29.5

50.3

2004

68.1

25.3

46.2

2005

69.0

29.9

49.2

2006

70.8

33.7

52.3

2007

65.7

28.4

46.8

2008

66.2

26.1

46.2

2009

67.5

28.8

48.1

2010

-

-

-

2011

-

-

-

2012

55.4

17.8

36.9

2013

60.2

21.1

40.5

2014

61.8

21.4

41.6

2015

56.7

18.1

37.6

2016

58.3

18.6

38.7

Burimi: (Riinvest, 2003)
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Tabela 5. Shkalla e punësimit ndër vite
Viti

Meshkuj

Femra

Gjithsej%

2001

31.1

8.1

19.6

2002

39.4

8.8

23.8

2003

42.8

8.3

25.3

2004

46.4

9.9

27.7

2005

45.8

11.7

28.5

2006

46.1

11.8

28.7

2007

40.1

12.7

26.2

2008

37.7

10.5

24.1

2009

39.7

12.5

26.1

2010

-

-

-

2011

-

-

-

2012

39.9

10.7

25.5

2013

44.0

12.9

28.4

2014

41.3

12.5

26.9

2015

38.7

11.5

25.2

2016

43.0

12.7

28.0

Burimi: (Riinvest, 2003)
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Tabela 6. Shkalla e papunesisë ndër vite
Viti

Meshkuj

Femra

Gjithsej

2001

51.8

69.9

57.1

2002

45.2

74.5

55.0

2003

40.3

71.9

49.7

2004

31.5

60.7

39.7

2005

32.9

60.5

41.4

2006

34.6

61.6

44.9

2007

38.5

55.2

43.6

2008

42.7

59.6

47.5

2009

40.7

56.4

45.4

2010

-

-

-

2011

-

-

-

2012

28.1

40.0

30.9

2013

26.9

38.8

30.0

2014

33.1

41.6

35.3

2015

31.8

36.6

32.9

2016

26.2

31.8

27.5

Burimi: (Riinvest, 2003)

Sipas statistikave të mara nga Agjencioni i Statistikave të Kosovës(RKS)
Popullsia në moshë punë - përfshin personat e moshës 15-64 vjeç. Kjo masë është përdorur
për të dhënë një vlerësim të numrit të përgjithshëm të punonjësve potencialë brenda një
ekonomie.
Fuqia punëtore - është e përbërë nga personat e punësuar dhe personat e papunë, sipas
përkufizimeve të sakta të paraqitura më poshtë. Personat joaktivë nuk konsiderohen pjesë e
fuqisë punëtore.
Të punësuar - Personat, të cilët gjatë javës referente kanë bërë ndonjë punë për pagesë, fitim
ose përfitim familjar, në të holla ose në natyrë, ose ata që mungonin përkohësisht në punën e
tyre.
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Të papunë - Personat të cilët gjatë javës referente
• Ishin pa punë, d.m.th. nuk ishin të punësuar me pagesë ose të vetëpunësuar;
• Aktualisht ishin të gatshëm për punë, d.m.th. ishin të gatshëm të fillojnë punë me pagesë
ose vetëpunësim brenda dy javësh; dhe
• Kërkonin punë, d.m.th. kishin ndërmarrë hapa specifikë gjatë katër javëve të fundit në
kërkim të punësimit me pagesë ose vetëpunësimit.
Persona joaktivë - Persona të moshës 15-64 vjeç, të cilët gjatë periudhës referente nuk ishin
as të punësuar as të papunë, sipas përkufizimeve të dhëna më sipër. Klasifikimi i popullsisë
në këto tri kategori varet nga aplikimi i parimit të aktivitetit, çfarë ka bërë personi në të vërtetë
gjatë javës referente dhe një grup rregullash prioritare mbi aktivitetin, që i japin përparësi
punësimit mbi papunësinë dhe papunësisë mbi jo aktivitetin ekonomik. Klasifikimi
gjithashtu varet nga të kuptuarit e qartë, se cilat aktivitete konsiderohen si punësim.
Statistikat na ndihmojnë tëshohim se sa të popullsisë i kemi të punësuar dhe sa kërkojnë punë.
Njëashtut na ndihmojnë për punime të shohim se ku qënron vendi jonë me punësim.
Duke marrë parasysh normën e lartë të papunësisë, shumë kompani apo organizata duhet te
mendojnë se vet fakti i të qenit i punësuar duhet të jetë motivues për punëtorët, ndërsa ato
kompani që paguajnë më mirë përveç motivit i të qenit i punësuar e konsiderojnë edhe pagën si
faktor shumë i rëndësishëm motivues. Për një motivim më të lartë në vendin e punës kompanitë
në Kosovë duhet të ofrojnë paga mbi mesatarën, që të ju ofrojnë punonjësve kënaqësi por jo edhe
gjithmonë ndikon paga si faktorë motivues ka edhe shumë faktorë të tjerë të cilat ju duhen për tu
motivuar një punonjës.

2.11 IPKO - Case Study
(Kompania në të cilën është bërë hulumtimi)
IPKO Telekomunikimet, njihet si kompania e telekomunikacionit me rritjën më të shpejtë në
Evropë. E themeluar më 1999, IPKO është zhvilluar suksesshëm – nga ofruesi i parë i
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internetit në mbarë Kosovën – në një ndërmarrje moderne, që ofron spektër të plotë
shërbimesh dhe përmbajtjesh të integruara në komunikime mobile, telefoni fikse, televizion
kabllor digjital, internet dhe media.
IPKO njihet si një kompani moderne me shërbime të avancuara dhe ka një reputacion të një
kompanie që kujdeset për klientët e saj. Si në sektorin shtëpiak, ashtu edhe në atë të
bizneseve, inovacioni ynë shtrihet në të gjitha produktet dhe shërbimet, të cilat janë të
disenjuara me kujdes që t’u përshtaten nevojave të ndryshme të konsumatorëve tanë.
Me hyrjën e saj në treg, IPKO ka sjellë konkurrencë në tregun e telefonisë mobile dhe
përfitime të shumta për konsumatorët. Depërtimi i telefonisë mobile IPKO në treg, ka ulur
çmimet, ndërsa ka ngritur cilësinë e shërbimeve, në nivelin më të lartë të mundshëm.
Kompania e ipko qëndron shumë mirë në treg duke u ballafaquar me konkurencë të fortë ajo
qëndron të jetë lider në tregun Kosovarë por si ndodh kjo edhe kjo e gjitha varet edhe nga
performanca dhe menagjimi i punëtorëve të kompanisë pasi që thamë se kjo kompani është
lidere në treg kjo ka shkuar përpara falë drejtorit Robert Erzin i cili me punën e ti të pa
lodhshme dhe me një menaxhim të mirë ka arritur deri në këtë vend.
Robert Erzin drejtori ky i cili gjithmonë ka bashkëpunuar me punonjësit e kompanisë
asnjëher asnjë vendim nuk e ka marrë në mënyrë të vetme por gjithmonë duke bahkëpunuar
dhe duke marrë mendimet e punonjësve të kësaj kompanie, punonjësit e Ipko kanë qenë
gjithmonë të motivuar pasiqë drejtori i tyre gjithmonë ka bashkëpunuar me ta dhe gjithmonë
i ka mbështetur për cdo vendim marrje. Drejtor ky i cili motivimin e ka pasë si arrmën
kryesore në kompani, por cfar ka arritur me të? - ka arritur një performancë të mirë të
punëtorëve ku kjo kompani prej ditës së parë e deri më tash ka arritur suksese shumë të mëdha
fal kjo punëtorëve të suksesshëm me një performancë të mrekullueshme. Mandati i drejtorit
Robert është vazhdur fal punës së ti të pa lodhshme dhe kërkesës së punonjësve nga kompania
deri në vitin 2022.
Vendimin për vazhdimin e mandatit ndaj Erzin është marrë nga organi më i lartë
menaxhues i kompanisë mëmë, Telekom Slovenije, duke marrë parasysh suksesin dhe
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rritjen e vazhdueshme të IPKO-së në treg, e cila ka ndodhur nën udhëheqjen dhe lidershipin
e Robert Erzin, i cili këtë pozitë e mban nga shkurti i vitit 2011.
Si drejtor ekzekutiv në IPKO, Robert Erzin ka bërë që IPKO të rritet në të gjitha segmentet
e biznesit në të cilat ajo operon.
Për afro shtatë vjet si drejtor në IPKO, Erzin e ka rritur telefoninë mobile nga 25 për qind
pjesëmarrje në treg në mbi 36 për qind, edhepse madhësia e tregut mobil kosovar ka
ndryshuar vazhdimisht.
Menaxherët e Kompanis ipko performancën e punëtorëve e masin duke i trajnuar ata duke i
futur në teste cdo 3 muaj dhe duke i shpërblyer ata me shpërblime të ndryshme. Punonjësit e
ri së pari i trajnojnë 3 muaj pastaj i pozicionojnë në punët e tyre për të cilat janë më të aftë
punëtorët.
Sic e dimë të gjithë se ipko gjithmonë bënë lojëra shpërblyese për konsumatorët e tij në loja
shpërblyese konsumatorët fitojnë rëndom nga fati por kjo nuk ndodh vetëm me konsumatorët,
ipko shpërblen edhe punëtorët e tij por jo bazuar në fatë por bazuar në performancë gjatë
punës, ka shumë punonjës që për shpërblime të mundohen edhe më shumë. Kompania këto
shpërblime i quan si motivim gjatë punës së punonjësve. Shpërblimet e kompanis për
punëtorët kanë qenë vizitë në vendet e Turqis vizit në vende të ndryshme të botës në trajnime
të ndryshme, përfitimi i telefonave mobil të markave të fundit, përfitimi i pakove të
ndryshme, por gjithashtut edhe paga mujore e cila n'varet nga performanca.
Punëtorët e kompanis Ipko janë të kënaqur me pagat e tyre dhe me performancën e tyre të
cilën e kanë në kompani por fal asaj se kjo është një kompani private dhe nuk është shtetërore
atëher punëtorët gjithmonë janë më të frustruar dhe më të përpikt në punën e tyre sepse
kompanit private nuk janë si ato shtetërore, kopmania private matë dijunin tënde me testime
të ndryshme matë performancën zgjon motivimin etj.
Puna në ipko gjithmon punohet në ekip, puna ekipore është më e mira sesa të menaxhohet
vetëm nga një person një punë e caktuar dmth kjo n'varet nga shumë persona. Ndoshta njëri
prej sukseseve të IPKO-s ka qenë puna ekipore, ku involvimi i njerëzve ka qenë i
domosdoshëm, edhe debatet edhe luftërat e ideve kanë qenë prezente që prej ditës së parë
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dhe kjo ka bërë që të ngrihet niveli në përgjithësi. Motoja për bashkëpunim " Duaje punën
në ekip, gjej fuqi në bashkëpunim ndaje dhimbjën dhe gëzimin me ekipin tënd".
Misioni i kompanisë Ipko: T'u krijojë mundësi individëve, komuniteteve e bizneseve në
Kosovë e më gjerë, që të lidhen e të zhvillohen.
Visioni i kompanisë Ipko: Kosova ndërkombëtarisht e lidhur, si shoqëri e individëve,
komuniteteve dhe bizneseve të suksesshëm, krenar e të respektuar.
IPKO gjithashtu ofron edhe programe trajnimi dhe përfitime të tjera shtesë për zhvillim
personal dhe profesional për të punësuarit e saj, duke synuar kështu që të gjithë të punësuarit
e saj të jenë të kompensuar financiarisht, të mbrojtur, të shëndetshëm dhe të motivuar për
karrierë dhe rezultate profesionale.
Politika e kompanisë IPKO është të ofroj mundësitë barabarta punësimi për të gjithë pesonat
e kualifikuar pa dallim race, moshe, kombësie, origjine, paaftesi fizike apo për personat në
pension.
Politika e punësimit ka për qëllim të sigurojë përzgjedhjen e personelit të kalifikuar, me
eksperiencë dhe aftësi profesionale në të gjitha nivelete shërbimit në IPKO, në mënyrë që të
mbështesë nevojat e biznesit në të gjitha fushat ku operon. Paga dhe përfitimet tjera mbi pagë
për punonjësit përcaktohen nga kompania, duke synuar nivele të kënaqshme dhe
konkurruese.(Ipko)
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3. DEKLARIMI I PROBLEMIT
3.1Si duhet paguar punonjësit?
Menaxheri duhet të vendos mbi nivelin e pagave të punonjësve, ai duhet të marrë vendimin
që pagat mos tëjenë të njëjta për çdo punonjës.
Pra, paga duhet të jenë individuale. Nuk mund të shpërblehen njësoj, dikush që punon më
shumë apo më mirë se dikush tjetër, për të njejtën punë. Pra kjo qëndron si problem në
shumë kompani.
Sipas jetëgjatësia ne punë apo performancës?
Një nga faktorët që ndikon në vendosjen e rrogave dhe pagave është jetëgjatësia në punë. Në
pamje të parë kjo duket diçka e drejtë. Më shumë vite punë, më tepër eksperiencë.
Eksperienca përmirëson cilësinë dhe kontributin individual në arritjen e objektivave
organizacionale. Por nuk ndodh gjithmonë kështu, shumë biznese në procesin e zhvillimit, i
duhet të aplikojnë teknologji të reja. Përvoja disavjeçare me teknologjinë e vjetër, nuk hyn
më në punë. Ndërsa, teknologjitë e reja,mund të mësohen shumë më mirë nga punonjës të
rinj. Nga ana tjetër, metoda e pagesës sipas jetëgjatësisë në punë do të sillte një mungesë
motivimi tek punonjësit e rinj, që në fakt mund të punojnë më mirë sesa të vjetrit.
Një faktor tjetër e caktimit të pagës është performanca në punë. Në qoftë se punonjësit bëjnë
punën e tyre më mirë, paguhen më shumë. Kjo sjell motivim ndër ta dhe realizimi i kësaj
metode krijon përfitime si tek bizneset ashtu edhe tek punonjësit.
Pagesa e punonjësve sipas orarit të punës "Orë pune apo Produktivitet"?
Në vazhdim të përcaktimit të një page individuale për punonjësit, një menaxher duhet të
vendosë nëse është më e përshtatshme pagesa sipas orëve të punës apo produktivitetit në
punë.Paga sipas orëve është fikse dhe llogaritet duke shumëzuar numrin e orëve të punës, me
pagesën për një orë. Në këtë mënyrë, në parim, nuk ka rëndësi nëse dikush për dy orë prodhon
njëzetë njësi, ndërsadikush tjetër për njësi.Ata duhet të paguhen njësoj për ato dy orë. Ky
është problem me këtë metodë.Në SHBA sipas statistikave të vitit 1984, kanë qenë rreth 92
milion punonjës qëpërfitonin paga ose rroga. Prej tyre 54 milionë paguheshin sipas orareve
të punës. Metoda e pagesës është lidhur ngushtë me llojin e punës. P.sh 80% e punonjësve
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part -time paguhen sipas orëve te punës, ndërsa vetëm 54% e atyre me kohë të plotë paguhen
me orë pune. Metoda e pagesës sipas produktivitetit në shumicën e rasteve është mëefecientë.
Kjo do të shmanget orvatjet në punë dhe do të shpërblehet secili punonjës sipas përpjekjeve
individuale. Megjithatë për profesione te ndryshme, këto dy metoda nuk mund të përdoren
njësoj. P.sh një roje nate duhet të paguhet patjetër sipas orëve të punës dhe jo sipas
parandalimit të vjedhjeve. Por nga ana tjetër, një rrobaqepës duhet paguar sipas numrit të
njësive të veshjeve që prodhon, në mënyrë që të jetë sa mëefecient.
Në sektorin privat si p.sh në Ipko punonjësit paguheshin në disa raste sipas performancës por
në disa raste sipas orarëve të punës edhe këtu kishte dallim punonjësit si p.sh ata të cilët
punojnë në zyre ata të cilët bëjnë marketingun e produkteve të biznesit dhe ata të cilët e
bëjnëmbikëqyrjen e biznesit.
Ndër këto që thash më lartë mbi mënyrën e përcaktimit tëpagës mendoj se është e
rëndësishme të theksojmë se performanca në punë duhet të ketë peshën më të madhe. Mënyra
e vlerësimit të saj duhet të jetë sa më profesionale, që të merren vendime të drejta dhe te
shmangen pakënaqësitë midis punonjësve.Prandaj ky problem mund të zbehet nëse vetëm
menaxheri din të i menaxhoj punët dhe di të menaxhoj se cili punonjës në cilën mënyrë duhet
të marë pagën atëherë do të jetë i zbehur problemi.
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Analiza e punës

Kushtet e tregut

Paga lokale
Paga e studjuar

Përshkrimi dhe
specifikimi i punës

Vlerësimi i
punëve

Niveli i pagës
për postin

Paga bazë

Plotesat
Standardet e punës
dhe të vlerësimit të
performacës

Matja e rezultateve dhe
vlerësimi i performances

Paga e punëtorit
Shtesat

Paga sipas rezultateve

Figura 5. Paga sipas rezultateve
Burimi: (Armstrong, 2000)
Paga fikse: është paga që nuk ndryshon nga një periudhë në tjetrën përveç rritjeve të
përcaktuara të pagës, zakonisht në baza vjetore. Rritja e pagës varet nga mosha, përgjegjësia
ose posti. Kjo mënyrë page është përdorur deri para pak kohësh.
Shpërblimi i lidhur me performancë: kjo mënyrë shpërblimi bën lidhjen sasiore dhe cilësore
të punës me pagën duke parë performancën në periudha ditore, javore mujore ose vjetore.
Paga e çdo periudhe varet nga ajo e periudhës së më parshme.
Paga me kohë: shpërblimi llogaritet në bazë të kohës së punuar efektivisht dhe tarifës orare
të caktuar për këtë lloj pune. Në këtë formë shpërblimi varet nga zgjatja e kohës së punës e
jo nga rezultatet e arritura në punë.
Paga për performancë është se ajo bazohet në lidhjen e qartë të shpërblimit me performancën
e individit, grupit apo kompanisë. Paga për performancë mund të kategorizohet në bazë të
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numrit të personave që janë pjesë e këtij sistemi, në bazë të llojit të kritereve apo masave të
përdorur për performancën.
Kjo lloj pagese përdoret për punëtorët që punojnë në ato vende ku puna ka karakter
individual. Ky sistem e lidh pagën me rezultatet individuale të punës.PAGA ME COPË Një
nga format më të vjetra të shpërblimit nxitës është ai që bazohet në pagën për copë. Ky sistem
përdoret më tepër në ndërmarrjet prodhuese. Kur përdoret kjo formë shpërblimi, paga e
punonjësve përcaktohet nga numri i njësive që ata prodhojnë gjatë periudhës për të cilën
bëhet pagesa dhe nga tarifa e pagës e llogaritur. Paga me copë individuale - Ky sistem page
përdoret në rastet kur puna është e organizuar me ekipe apo brigadë dhe standardet e punës
janë të caktuara për ekipin apo brigadën. Në këto raste sistemi i pagës që përdoret lidh
shpërblimin e secilit prej anëtarëve të ekipit me rezultatet kolektive të punës dhe me
kontributin e dhënë nga secili në arritjen e këtyre rezultateve. Një sistem mund të jetë i
ndërtuar i tillë që punonjësit të cilët tejkalojnë prodhimin standard të marrin një tarifë me të
lartë për të gjitha njësitë e prodhuara mbi standardin e vendosur, në këtë rast sistemi njihet si
paga me copë progresive.
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4.METODOLOGJIA
Realizimin e këti punimi e kemi bërë nga ndërthurjet e dy perspektivave, nomotetike dhe
ideografike. Perspektiva filozofike metodologjike e këtij studimi mbështetet tek modeli
epistemologjik. (Metin, 2016)
Epistomologjia bartë në vete metodën Sasiore, e cila kjo metode është kyci i studimit tonë.
Si përfaqësues i kësaj metode, është pikërisht anketimi. Në punimin tonë anketimi është
instrumenti kryesor që është përdorur për marrjën e informacionit empirik.
Metodologjia e punimit tonë bazohet tek interpretimi i të dhënave sasiore të mbledhura
nëpërmjet përdorimit të pyetësorëve ku në pyetësor janë përfshirë pyetjet e përgjithshme të
lidhura me punimin.
Në këtë studim, nuk është evidentuar një target-grup i kufizuar, përkundrazi moshat
pjesëmarrëse në anketim, variojnë nga 19-65 vjeç. Arsyeja përse nuk e përqendruam
kërkimin në një grup më të ngushtë, lidhet pikërisht me interesin për të krahasuar rezultatet.
Le të vërejmë se çfarë rezultatesh kemi përftuar nga anketimi.
4.1Grumbullimi i të dhënave
Pyetësori është ndërtuar duke përfshirë një strukturë me pyetje rreth kompanisë, motivimit
dhe performancës, specifike të qëllimit të kërkimit.
Në kuadrin e një kërkimi sasior, pyetësori është hartuar me pyetje të mbyllura duke përfshirë
pyetje me një zgjidhje.
Pyetësori i është nënshtruar një testim paraprak në kushtet reale të kërkimit. Pyetësori ju
është drejtuar administratës private, ku të zgjedhurit kanë qenë punëtoret e kompanisë Ipko
, sepse prej tyre do të merrnim informacionin që kërkonim.

U realizuan 51 Pyetësor. Janë shfrytëzuar 100% e pyetësorëve dhe te gjithë pyetësorët janë
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plotësuar nga të cilat kemi arrit te rezultatet. Zgjedhja e të anketuarve është bërë në mënyrë
rastësore dhe janë plotësuar me anë të platformës online.
Sektori Privat Kosovë

Institucioni në të cilën është aplikuar pyetësori:

Ipko- Kompania e Telekomunikacionit



Si rezultat nga ky pyetësor mund të kuptohet se teorikisht Administratat Private në
vendin tonë duhet ta kenë të zhvilluar Skemën e shpërblimeve për punonjësit.



Një përqindje e madhe e të intervistuarve kanë dëshirë të punojnë në një vend ku
shpërblehen dhe motivohen vazhdimisht.



Sipas studimit sjellja e mirë e drejtorit dhe menaxherit zë një vend tepër të
rëndësishëm në performancën e punonjësve në kompaninë private.



Kompanitë menaxhojnë në mënyrë efektive burimet e tyre njerëzore në drejtimin e
përgjithshëm të kompanisë që të arrijnë qëllimet dhe objektivat e kompanisë.

Pyetësori është zhvilluar në mënyrë elektorinke e cila është punuar ne Google Forms dhe
aty për aty janë mare të gjitha rezultatet . Rezultatet janë mare nga punonjësit e kompanisë
Ipko ku ata janë përgjigjur në secilën pyetje, dhe rezultatet e tyre kanë ndihmuar ne punimin
e projektit tonë.
Ipko gjithmonë kujdeset për punonjësit dhe konsumatorët e tij.(Ipko)
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4.2 SPSS - Statistical Package for the Social Sciences
Për analiza me te mira kemi përdorur programin e (SPSS)- Paketa Statistikore për Shkencat
Sociale ku kemi fituar këto rezultate. Hipotezat e studimit janë si më poshtë:

Hipoteza 1: Motivimi e ndikon dukshëm performancën e punonjësve.
Hipoteza 2: Nevoja për performancë të mirë të punonjesve është e paevitueshme.

Tabela 7. Total Statistics
Item-Total Statistics

Need1
Desire1
Mot1
Mot2
Mot3
Mot4
Mot5
Mot6
Mot7
Motivation
Perf1
Perf2
Perf3
Perf4
Perf5
Perf6
Perf7
PERFORRMANCE
NEEDD

Scale
Mean if
Item
Deleted
73.2007
72.7224
72.8311
73.0485
73.0267
72.6137
73.0702
72.5485
72.5485
72.8120
72.9833
72.4615
72.7007
72.2876
73.6137
72.7441
74.1354

Scale
Variance
if
Item
Deleted
149.800
144.473
142.815
133.059
145.424
139.054
137.268
140.468
142.791
139.438
143.043
144.347
139.512
148.567
136.745
140.061
132.793

Corrected
Item-Total
Correlation
.242
.376
.451
.727
.388
.702
.623
.541
.544
.929
.363
.569
.580
.486
.495
.543
.519

72.9904

139.404

.925

.884

72.9685

144.814

.724

.889

Squared
Multiple
Correlation

Cronbach's
Alpha
if
Item
Deleted
.899
.896
.894
.884
.895
.887
.888
.891
.891
.884
.897
.891
.890
.894
.894
.891
.895

Tregon se Cronbach Alpha përdorët për besueshmëri, ku testin e besueshmërisë e kemi
përgatit dhe këtu shohim se të gjitha pyetjet janë të kuptuara pasiqë cronbach Alpha duhet të
jetë mbi 0-70 këtu shohim se kemi të bëjmë me Alpha 0.889.
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Tabela 8. Correlations
Correlations

PERFORRMANCE

Pearson
Correlation

PERFORRMANCE

Motivation

NEEDD

1

.780**

.499**

.000

.000

51

51

51

.780**

1

.482**

Sig.
(2tailed)
Motivation

N
Pearson
Correlation
Sig.
(2tailed)

NEEDD

N
Pearson
Correlation

.000

.000

51

51

51

.499**

.482**

1

Sig.
(2tailed)

.000

.000

N

51

51

51

Korrelacioni ne mes te performancës dhe motivimit pranohet ne 99% te nivelit te
besueshmerise.
Korelacioni dhe regresioni linear jane performu për të kuptuar ndërlidhjën në mes të
variableve.
Ku variablat e përdorur janë: Performanca, Motivimi dhe Dëshira apo Nevoja.
Korelacioni nenkupton kur rritet motivimi rritet edhe performanca dhe tjetra kur rritet nevoja
rritet edhe performaca.
Hipotezat pranohen por ne do të bëjmë analizën më të avancuar për gjetjën e ekuacionit linear
që na jep ndërlidhjen në mes të variablave.

Më poshtë janë tabelat që janë zhvilluar në SPSS
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Tabela 9. Model Summary
Model Summaryb

Model
1

R

Change Statistics
Std. Error
Adjusted R of
the R Square
R Square Square
Estimate Change
F Change df1

df2

Sig.
F DurbinChange
Watson

.793a

.628

48

.000

.613

.46307

.628

40.600

2

a. Predictors: (Constant), NEEDD, Motivation
b. Dependent Variable: PERFORRMANCE

Tregon se kolona Adjested R është 0.60 që do të thotë se variablat e pavarur shpjegojnë se
ka 60 për qind të efektit total mbi cilësinë. Ku këtu i kemi të përfshira Nevojën dhe
Motivimin.
Tabela 10. Anova
ANOVAa
Model
1 Regression
Residual

Sum
Squares

of
df

Mean
Square

F

Sig.

17.412

2

8.706

40.600

.000b

10.293

48

.214

Total

27.705
50
a. Dependent Variable: PERFORRMANCE
b. Predictors: (Constant), NEEDD, Motivation

Tregon se rëndësia e modelit në përgjithësi është .000 e cila është e pranueshme në nivelin
e besueshmërisë prej 99 për qind. Ku këtu i kemi të përfshira Nevojën dhe Motivimin.

Në këtë letër u përpoqa të kuptoja marrëdhëniet midis: Motivimit, Nevojës dhe Performancës
përmes kryerjes së analizës së korrelacionit dhe regresionit linear.
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1.609

Tabela 11. Coefficiennti
Coefficientsa

Model
1 (Constant)

Unstandardized
Coefficients

Standardize
d
Coefficients

B

Std. Error

Beta

.236

.458

.718

.103

Correlations
Zeroorder

Partial

Part

Toleranc
e
VIF

.000

.780

.711

.616

.767

1.303

.120

.499

.223

.139

.767

1.303

t

Sig.

.515

.609

.704

7.007

.183
.115
.159
a. Dependent Variable: PERFORRMANCE

1.583

Motivation
NEEDD

Collinearity Statistics

Nga gjetjet e analizës së regresionit linear, nga ana tjetër, rëndësia e nevojës është 0.12 (më e madhe
se 0.10) që duhej të eliminohej nga funksioni i regresionit.
Tabela 12. Model Summary
Model Summary

Model
1

R

R
Square

Adjuste
d
R
Square

.780a

.609

.601

Std.
Error of
the
Estimat
e
.47014

Change Statistics
R
Square
Change

F
Change

df1

df2

Sig. F
Change

Durbi
nWats
on

.609

76.345

1

49

.000

1.564

Tregon se kolona Adjested R është 0.60 që do të thotë se variablat e pavarur shpjegojnë se
ka 60 për qind të efektit total mbi cilësinë. Shifra e Durbin-Watsonit do të përmendet më
poshtë te analiza e regresionit.
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Tabela 13. Anova
ANOVAa
Sum
of
Squares

df

Mean
Square

F

Sig.

16.875

1

16.875

76.345

.000b

Residual

10.831

49

.221

Total

27.705
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Model
1 Regression

Tregon se rëndësia e modelit në përgjithësi është .000 e cila është e pranueshme në nivelin e
besueshmërisë prej 99 për qind.
Coefficientsa

Tabela 14. Coefficienti

Model
1
(Consta
nt)
Motivati
on

Unstandardized
Coefficients

Standar
dized
Coeffici
ents

B

Std. Error

Beta

.638

.387

.797

.091

.780

Collinearity
Statistics

Correlations
T

Sig.

1.650

.105

8.738

.000

Zeroorder

Partial

Part

Tolerance

VIF

.780

.780

.780

1.000

1.000

Tregon se si përdorimi i Motivimit ka nivel të kuptueshme të nivelit në nivelin e
besueshmërisë 99 për qind. Sipas korrelacionit, Nevoja dhe Motivimi janë të lidhura ngushtë
me performancën (në nivelin e besueshmërisë 99%).
Ekuacioni i regresionit të linerarit është: Performanca = 0.638 + 0.797 * Motivimi. Ekuacioni
më poshtë tregon se rritja e një njësie në motivimin e rrit performancën me 0.797 njësi.

41

Regresioni Linear ka këto supozime:
1. Normality
2. Multicollinearity

Për çdo vlerë të dhënë x, popullimi i vlerave potenciale të termave ka shpërndarje normale.
Supozimi i parë është supozimi i normalitetit të mbetjeve.

Figura 6. Normality
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Figura 7. Multicollinearity

Këtu shohim se mbetjet shpërndahen normalisht në figurat e më sipërme.
Shumë kolineariteti nuk duhet të jetë problem sepse shifra VIF janë 1,000 (më pak se 10)
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5. REZULTATET
Ky kapitull shpjegon në detaje të dhënat relevante të cilat janë përdorë për punën hulumtuese.

Në pjesën kuantitative të hulumtimit është bërë një pyetësor i kombinuar, i cili ka këtë
konstruksion:

Pyetësori i cili i është paraqitur për të marë rrezultatet e nevojshme për hulumtimin tonë është
ndërthurur fillimisht me pytetjet lidhur me kompaninë pastaj pyetjet lidhur me motivimin dhe
pyetjet lidhur me performancën ku në fillim tek pyetjet lidhur me kompaninë kemi paraqitur
5 pyetje, ndërsa pyetjet lidhur me motivimin kemi paraqitur 7 pyetje dhe tek performanca
kemi paraqitur poashtu 7 pyetje të cilat nga këto të gjitha kanë ndërlidhje të ngushta me
variablat të cilat i kemi përdorur në hulumtimin tonë dhe të gjitha përgjigjet e marura janë
paraqitur në hulumtimin tonë. Pergjigjet e pyetjeve kanë qenë me alternativa prej 1-5 të cilat
përfshin
'Nuk pajtohem plotësisht dhe Pajtohem plotësisht'.
Në këtë kapitull do të diskutohen rezultatet e fituara nga pyetjet e parashtruara:
1. Kompania ime bënë pjesë në
2. Madhësia e kompanisë time është
3. Industria në të cilën bënë pjesë kompania ime është
4. Punën të cilën e punoj e punoj për nevojë
5. Punën të cilën e punoj e punoj për dëshirë
6. Jam i kënaqur me punën time
7. Drejtori, Menaxheri kanë sjellje të mira me ne
8. Paga për ne është motivuese
9. Ngritja në pozitë është motivuese
10. Motivuese për ne është Emri i kompanisë
11. Pushimet janë motivuese për ne
12. Motivimi mund të vije edhe nga stafi me të cilët punojmë
13. Performanca në punë varet nga paga
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14. Shpërblimet në vendin e punës rrisin performancën
15. Ngritja në pozitë varet nga performanca
16. Vlerësimi i mirë ngrit performancën
17. Në vendin e punës keni dëshirë të njiheni sipas Pozitës
18. Në vendin e punës keni dëshirë të njiheni sipas Performanës
19. Në Kompaninë tonë performanca varet nga jetëgjatësia në punë

Për rezultat më të mirë kemi përdorur korelacionin dhe regresionin linear ku janë performuar
për të kuptuar ndërlidhjet në mes të variablave ku kemi përdorur 3 variabla performaca,
motivimi dhe nevoja.
Sipas korelacionit nderlidhja në mes të performancës dhe motivimit është pozitive njëashtut
ndërlidhja e nevojës dhe e performancës po ashtut është pozitive. Prandaj korelacioni
nënkupton kur rritet motivimi rritet edhe performanca dhe tjetra kur rritet nevoja rritet edhe
performanca.
Sipas Regresionit Linear kemi këto supozime Normality dhe Multicollinearity ku sipas
normality kemi supoziminin e normalitetit të mbetjeve ndërsa Multicollinearity sipas shumëkolineariteti mbetjet shpërndahen normalisht.
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5.1 Rezultatet
Gjinia

43%
Mashkull
Femer
57%

Figura 8. Gjinia

Në pyetjën "Gjinia"- janë përgjigjur gjinia femrore me një përqindje më të madhe e cila
bënë pjesë me 57% për qind në përqindjën në total.
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Kompania ime bënë pjesë në

0%

Sektori Publik
Sektori Privat

100%

Figura 9. Kompania ime bënë pjesë në

Në pyetjën "Kompania ime bënë pjesë në"- Kompania në të cilën është dhënë pyetësori është
kompania Ipko e cila bënë pjesë në sektorin Privat ku edhe këtu shohim se 100 për qind bënë
pjesë në sektorin privat.
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Madhësia e kompanisë time është
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3.90%

0.00%
1

2

3

Figura 10. Madhësia e kompanisë time është

Në pyetjën "Madhësia e kompanisë time është" këtu janë përgjigjur kryesisht për kompaninë
e madhe pasiqë është dhënë mundësia e përgjegjës prej 1-5 shohim përqindjet dhe përqindja
më e lartë me 37.3% bënë pjesë për madhësi e madhe.
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Industria në të cilën bënë pjesë kompania ime është

28%

Financa
Sherbime

73%

Figura 11. Industria në të cilën bënë pjesë kompania ime është

Në pyetjën "Industria në të cilën bënë pjesë kompania ime është" në përgjigje e shohim se
73 për qind janë përgjigjur për industrinë e shërbimeve.
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Nevojë/Dëshirë
Punën të cilën e punoj e punoj për nevojë
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Figura 12. Punën të cilën e punoj e punoj për nevojë

Në pyetjën "Punën të cilën e punoj e punoj për nevojë"- këtu shohim se përgjigja e shumicës
ka qenë për nivelin e 3 me 44 për qind pasiqë përgjigjet kanë qenë nuk pajtohem plotësisht
dhe pajtohem plotësisht prej 1-5.
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Punën të cilën e punoj e punoj për dëshirë
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Figura 13. Punën të cilën e punoj e punoj për dëshirë

Në pyetjën "Punën të cilën e punoj e punoj për dëshirë"- këtu shohim se përgjigja e shumicës
ka qenë për nivelin e 5 me 62 për qind, pasiqë përgjigjet kanë qenë nuk pajtohem plotësisht
dhe pajtohem plotësisht prej 1-5.
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Performanca në punë varet nga paga
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Figura 14. Performanca në punë varet nga paga

Në pyetjën "Performanca në punë varet nga paga"këtu shohim se përgjigjja e shumicës ka
qenë për nivelin e 5 me 60 për qind, pasiqë përgjigjet kanë qenë nuk pajtohem plotësisht dhe
pajtohem plotësisht prej 1-5.
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Motivimi

Jam i kënaqur me punën time
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Figura 15. Jam i kënaqur me punën time

Në pyetjën "Jam i kënaqur me punën time" këtu shohim se përgjigja e shumicës ka qenë për
nivelin e 5 me 54 për qind, pasiqë përgjigjet kanë qenë nuk pajtohem plotësisht dhe pajtohem
plotësisht prej 1-5.
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Drejtori, Menaxheri kanë sjellje të mira me ne
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Figura 16. Drejtori, Menaxheri kanë sjellje të mira me ne

Në pyetjën " Drejtori, Menaxheri kanë sjellje të mira me ne" këtu shohim se përgjigja e
shumicës ka qenë për nivelin e 5 me 45.1 përqind, pasiqë përgjigjet kanë qenë nuk pajtohem
plotësisht dhe pajtohem plotësisht prej 1-5.
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Paga për ne është motivuese
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Figura 17. Paga për ne është motivuese

Në pyetjën "Paga për ne është motivuese" këtu shohim se përgjigja e shumicës ka qenë për
nivelin e 5 me 39.2 për qind, pasiqë përgjigjet kanë qenë nuk pajtohem plotësisht dhe
pajtohem plotësisht prej 1-5.
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Ngritja në pozitë është motivuese
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Figura 18. Ngritja në pozitë është motivuese

Në pyetjën "Ngritja në pozitëështë motivuese" këtu shohim se përgjigja e shumicës ka qenë
për nivelin e 5 me 60 për qind, pasiqë përgjigja ka qenë nuk pajtohem plotësisht dhe pajtohem
plotësisht prej 1-5.
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Motivuese për ne është Emri i kompanisë
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Figura 19. Motivuese për në është Emri i kompanisë

Në pyetjën "Motivuese për ne është Emri i kompanisë" këtu shohim se përgjigjja e shumicës
ka qenë për nivelin e 5 me 43.1 për qind, pasiqë përgjigjet kanë qenë nuk pajtohem plotësisht
dhe pajtohem plotësisht prej 1-5.
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Pushimet janë motivuese për ne
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Figura 20. Pushimet janë motivuese për ne

Në pyetjën "Pushimet janë motivuese për ne" këtu shohim se përgjigjja e shumicës ka qenë
për nivelin e 5 me 70.6 për qind, pasiqë përgjigjet kanë qenë nuk pajtohem plotësisht dhe
pajtohem plotësisht prej 1-5.
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Motivimi mund të vije edhe nga stafi me të cilët punojmë
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Figura 21. Motivimi mund të vije edhe nga stafi me të cilët punojmë

Në pyetjen "Motivimi mund të vije edhe nga stafi me të cilët punojmë"këtu shohim se
përgjigjja e shumicës ka qenë për nivelin e 5 me 66.7 për qind, pasiqë përgjigjet kanë qenë
nuk pajtohem plotësisht dhe pajtohem plotësisht prej 1-5.
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Performanca

Shpërblimet në vendin e punës rrisin performancën
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Figura 22. Shpërblimet në vendin e punës rrisin performancën

Në pyetjën "Shpërblimet në vendin e punës rrisin performancën" këtu shohim se përgjigjja e
shumicës ka qenë për nivelin e 5 me 68.6 për qind, pasiqë përgjigjet kanë qenë nuk pajtohem
plotësisht dhe pajtohem plotësisht prej 1-5.
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Ngritja në pozitë varet nga performanca
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Figura 23. Ngritja në pozitë varet nga performanca

Në pyetjën "Ngritja në pozitë varet nga performanca" këtu shohim se përgjigjja e shumicës
ka qenë për nivelin e 5 me 60 për qind, pasiqë përgjigjet kanë qenë nuk pajtohem plotësisht
dhe pajtohem plotësisht prej 1-5.

61

Vlerësimi i mirë ngrit performancën
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Figura 24. Vlerësimi i mire ngrit performancën

Në pyetjën "Vlerësimi i mirë ngrit performancën" këtu shohim se përgjigjja e shumicës ka
qenë për nivelin e 5 me 76.5 për qind, pasiqë përgjigjet kanë qenë nuk pajtohem plotësisht
dhe pajtohem plotësisht prej 1-5.
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Në vendin e punës keni dëshirë të njiheni sipas Pozitës
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Figura 25.Në vendin e punës keni dëshirë të njiheni sipas Pozitës

Në pyetjën "Në vendin e punës keni dëshirë të njiheni sipas Pozitës" këtu shohim se
përgjigjja e shumicës ka qenë për nivelin e 5 me 33.3 për qind, pasiqë përgjigjet kanë qenë
nuk pajtohem plotësisht dhe pajtohem plotësisht prej 1-5.
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Në vendin e punës keni dëshirë të njiheni sipas Performancës
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Figura 26. Në vendin e punës keni dëshirë të njiheni sipas Performancës

Në pyetjën " Në vendin e punës keni dëshirë të njiheni sipas Performancës" këtu shohim se
përgjigjja e shumicës ka qenë për nivelin e 5 me 62.7 për qind, pasiqë përgjigjet kanë qenë
nuk pajtohem plotësisht dhe pajtohem plotësisht prej 1-5.
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Në Kompaninë tonë performanca varet nga jetëgjatësia në punë
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Figura 27. Në Kompaninë tonë performanca varet nga jetëgjatësia në punë

Në pyetjën " Në Kompaninë tonë performanca varet nga jetëgjatësia në punë" këtu shohim
se përgjigjja e shumicës ka qenë për nivelin e 1 me 40.8 për qind, pasiqë përgjigjet kanë
qenë nuk pajtohem plotësisht dhe pajtohem plotësisht prej 1-5.
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6. KONKLUZIONET DHE REKOMANDIMET
6.1. Konkluzionet
Gjatë gjithë këti punimi të temës së diplomës “NDIKIMI I NEVOJËS DHE MOTIVIMIT
NË PERFORMANCËIPKO-CASE STUDY” u synua që të theksohej fakti se sa
e rëndësishme është për një kompani mënyra se si ajo duhet të motivoj dhe ti shpërblejë
punonjësit e saj dhe ta sheh ndikimin e nevojës dhe motivimit që ka në performancë.
Performanca është një faktor kritik në suksesin organizativ. Ne çdo kompani shpenzimet më
tëmëdhajanë shpenzimet e pagave përpunonjësit e asaj kompanie, por njëkohësisht kompania
duhet te di se si ti respektoj dhe si ti mbaj punonjësit e tyre të i vlerësoj ata si asetet më
tëçmuara tëkompanisë. Për këtë duhet të hartohen paketa të studiuara shpërblimi.
Vlerësimi i vazhdueshëm dhe i drejtë i punonjësve është i lidhur me motivimin dhe
performancën e mëtejshme të tyre në vendin e punës. Kryerja e rregullt e vlerësimeve duhet
të bëhet në intervale kohe të caktuara, kompanitë mund ti caktojnë këto intervale sipas
kushteve të tyre individuale. Vlerësimi i performancës së punonjësve është një nga funksionet
më të rëndësishme të menaxhimit.
Shpërblimet janë të mira për motivimin e punonjësve sepse ata e shohin vetën se janë të
vlerësuar në vendin e tyre të punës.
Por vlen të përmendet fakti që kompanitë në Kosovë kanë ende shumë punë për të bërë në
lidhje me programet e shpërblimit të punonjësve, kjo nisur edhe nga fakti që shumë kompani
në Kosovë vazhdojnë të japin paga në zarf, duke ulur kështu transparencën e shpërblimit në
këto kompani.
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6.2. Rekomandimet

Në këtë hulumtim të bërë ne ramë në përfundim se performanca e punëtorëve ndikon
organizatën apo kompaninë kur punëtorët kanë performancë të mirë edhe kompania apo
organizata do të jetë në nivel më të lartë. Performanca e punonjësve pamë se po varët më së
shumti nga shpërblimi i bërë prej kompanisë"shpërblime të mira - performanca edhe më e
mirë".
Çdo kompani duhet ti kushtoj rëndësi mënyrës së shpërblimit, pasi në këtë mënyrë
përcaktohet se sa janë të vlerësuar punonjësit e kësaj kompanie.



Rekomandohet që hulumtuesit të hulumtojnë më shumë për këtë temë të marin disa
variabla tjera për të shpjeguar performancën e punonjësve në organizata apo kompani.



Rekomandohet se analiza mund të bëhet në një sektor tjetërçfardo të jetë ai pasiqë
analiza jonëështë bërë në sektor privat.



Pame se motivimi zënë një vend të rëndësishëm në kompani andaj , menaxherët duhet
të kuptojnë se çfarë i motivon punonjësit brenda kontekstit të roleve që ata kryejnë,
nga të gjitha funksionet që një menaxher kryen dhe te zhvillojnë politika interesante
për motivim.



Kompanitë dhe menaxherët duhet të përpiqen shumë në drejtim të mbajtjes të
punonjësve të angazhuar duke përdorur mënyra për të rritur shkallën e motivimit dhe
kënaqësisë.

Kompanit për të pasur një kompani në pozicion të lartë dhe punën e punonjësve të kenë më
të mirë atëher ramë në përfundim se motivimi është kushti i parë për një performancë të
mirë shpërblimi është kushti kryesor për performancë andaj kompanit duhet ti përkushtohen
punonjësve të tyre duke i motivuar ata dhe duke i shpërblyer në cdo mënyrë.
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Në fund të fundit, mund të themi që nevoja dhe motivimi ndikojnë performancën e
punonjësve në secilën kompani, ku motivimi më i lartë performanca edhe më e lartë do
tëthotëperformanca vlerëson njeriun dhe garanton suksesin e kompanisë.
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8. APPENDIXES

Pyetësor
I/e nderuar respodent/e
Hulumtimi " SHPËRBLIMI NË BAZË TË PERFORMANCËS "
është duke u kryer si pjesë permbyllëse e ciklit të studimeve Mastër në Universitetin (UBT),
Fakulteti Ekonomik, departamenti Menaxhment. Qëllimi kryesor i këtij hulumtimi është të
kuptojmë se si ndikojnë faktorët të ndryshëm në performancën e punëtorëve apo prej cfar rritet
apo zvoglohet performanca dhe si matet ajo për të fituar në fund shpërblimin. Pyetësori
përbëhet nga 19 pyetje nga të cilat asnjera nuk është e njejtë dhe secila ka vlerën e vete, prandaj
plotësimi i pyetësorit nga ju do të na ndihmoj të kuptojmë më mirë hulumtimin të cilin do ta
realizojmë. Ju duhen 15-20 minuta kohë për të plotësuar pyetësorin. Cdo përgjigje është
anonime dhe do të përdoret vetëm për realizimin e këtij hulumtimi, dhe jo për cështje tjera. Do
të isha shumë falenderuese nëse do të gjenit kohë që ta plotësoni këtë pyetësor, sepse cdo
pergjigje e juaja do të më ndihmoje që ky hulumtim të realizohet me sukses.

Me respekt Aida Dibra
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Gjinia


Mashkull



Femer

Vendbanimi
.............................

Pyetje lidhur me kompanine
Kompania ime bënë pjesë në


Sektorin Publik



Sektorin Privat

Madhësia e kompanisë time është
Madhësi e vogël - Madhësi e madhe

1

2

3

4

5

Industria në të cilën bënë pjesë kompania ime është
o Financa
o Shërbime

Nevojë/Dëshirë

Punën të cilën e punoj e punoj për nevojë
Nuk pajtohem plotësisht - Pajtohem Plotësisht

1

2

3

4

5
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Punën të cilën e punoj e punoj për dëshirë
Nuk pajtohem plotësisht - Pajtohem Plotësisht

1

2

3

4

5

Performanca në punë varet nga paga
Nuk pajtohem plotësisht - Pajtohem Plotësisht

1

2

3

4

5

Motivimi
Jam i kënaqur me punën time
Nuk pajtohem plotësisht - Pajtohem Plotësisht

1

2

3

4

5

Drejtori, Menaxheri kanë sjellje të mira me ne
Nuk pajtohem plotësisht - Pajtohem Plotësisht

1

2

3

4

5

Paga për ne është motivuese
Nuk pajtohem plotësisht - Pajtohem Plotësisht

1

2

3

4

5

Ngritja në pozitë është motivuese
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Nuk pajtohem plotësisht - Pajtohem Plotësisht

1

2

3

4

5

Motivuese për ne është Emri i kompanisë
Nuk pajtohem plotësisht - Pajtohem Plotësisht

1

2

3

4

5

Pushimet janë motivuese për ne
Nuk pajtohem plotësisht - Pajtohem Plotësisht

1

2

3

4

5

Motivimi mund të vije edhe nga stafi me të cilët punojmë
Nuk pajtohem plotësisht - Pajtohem Plotësisht

1

2

3

4

5

Performanca

Shpërblimet në vendin e punës rrisin performancën
Nuk pajtohem plotësisht - Pajtohem Plotësisht

1

2

3

4

5
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Ngritja në pozitë varet nga performanca
Nuk pajtohem plotësisht - Pajtohem Plotësisht

1

2

3

4

5

Vlerësimi i mirë ngrit performancën
Nuk pajtohem plotësisht - Pajtohem Plotësisht

1

2

3

4

5

Në vendin e punës keni dëshirë të njiheni sipas Pozitës
Nuk pajtohem plotësisht - Pajtohem Plotësisht

1

2

3

4

5

Në vendin e punës keni dëshirë të njiheni sipas Performancës
Nuk pajtohem plotësisht - Pajtohem Plotësisht

1

2

3

4

5

Në Kompaninë tonë performanca varet nga jetëgjatësia në punë
Nuk pajtohem plotësisht - Pajtohem Plotësisht

1

2

3

4

5

Ky pyetësor do të përdoret për temë të diplomës për rishikimin e performancës në
organizatë nga punonjësit.Ju faleminderit për përgjigjet e juaja na falni në marrjën e
kohës.
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